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Kajian ini bertujuan menguji peranan pembolehubah moderator Faktor Pembangunan 
Kerjaya dalam hubungan antara Kerjaya Mendatar sebagai pembolehubah tak 
bersandar dengan Hasil Kerja (Work Outcomes) sebagai pembolehubah bersandar 
dalam kalangan Pegawai Tadbir Diplomatik (PTD) di Malaysia. Faktor Pembangunan 
Kerjaya merangkumi pembolehubah Prestasi Kerja, Pengurusan Kerjaya Individu dan 
Peranan Pengurus manakala Hasil Kerja terdiri daripada  pembolehubah Kepuasan 
Kerja, Komitmen Organisasi, Kecenderungan Untuk Berhenti dan Penglibatan Kerja. 
Kerjaya Mendatar dioperasikan dalam dua dimensi iaitu secara Objektif dan Subjektif. 
Kerjaya Mendatar Objektif diukur melalui tempoh perkhidmatan di mana pekerja yang 
adalah dianggap mengalami Kerjaya Mendatar jika mereka menyandang jawatan yang 
sama melebihi lima tahun dan ke atas. Kerjaya Mendatar Subjektif pula diukur melalui 
soalan persepsi terhadap masa depan kerjaya mereka. 
 
Model Moderator Kerjaya Mendatar yang dibangunkan oleh Chay et al. (1995) dan 
Tremblay dan Roger (2004) serta Rangka Teori Nachbagauer dan Riedl (2002) 
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digunakan sebagai asas teori yang mendasari kajian ini. Model ini menerangkan kesan 
pembolehubah Faktor Pembangunan Kerjaya dalam hubungan antara Kerjaya Mendatar 
dengan Hasil Kerjaya bagi kedua-dua dimensi.  Kajian ini menggunakan reka bentuk 
korelasi. Kajian juga menggunakan kaedah persampelan rawak berstrata bersekadar 
untuk mendapatkan sampel responden. Data yang diperolehi ialah 137 daripada 150 
Pegawai Tadbir dan Diplomatik yang dipilih daripada tiga Agensi Pusat iaitu Jabatan 
Perdana Menteri (JPM), Jabatan Perkhidmatan Awam (JPA) dan Kementerian 
Kewangan Malaysia (KKM). Analisis menggunakan statistik deskriptif, ujian-t, 
korelasi dan regresi berganda moderasi (MMR) untuk pembolehubah kategorikal. 
 
Kajian mendapati 51% Pegawai Tadbir dan Diplomatik berada dalam kategori Kerjaya 
Mendatar  Objektif manakala 55.4% mengalami Kerja Mendatar Subjektif. Hasil kajian 
menunjukkan terdapatnya perbezaan yang signifikan dalam pencapaian Hasil Kerja 
antara pegawai yang mengalami Kerjaya Mendatar dengan pegawai yang tidak 
mengalami Kerjaya Mendatar bagi kedua-dua dimensi. 
 
Hasil kajian menunjukkan terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara 
Pegawai Tadbir Diplomatik yang mengalami Kerjaya Mendatar Objektif dengan 
Kecenderungan Untuk Berhenti berbanding dengan pembolehubah Hasil Kerja yang 
lain. Sebaliknya, terdapat hubungan yang negatif dan signifikan antara Kerjaya 
Mendatar Subjektif dengan Hasil Kerja secara keseluruhan, Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasi serta hubungan yang positif dengan Kecenderungan Untuk 
Berhenti. Kajian juga menunjukkan bahawa Faktor Pembangunan Kerjaya tidak 
memoderatorkan hubungan antara Kerjaya Mendatar Objektif dengan semua 
pembolehubah Hasil Kerja. Berbeza dengan Kerjaya Mendatar Objektif, dimensi 
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Kerjaya Mendatar Subjektif menunjukkan kesan moderator Faktor Pembangunan Kerja 
dalam hubungan antara Kerjaya Mendatar Subjektif dengan Hasil Kerja secara 
keseluruhan, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi. 
 
Kajian juga merumuskan bahawa pengukuran Kerjaya Mendatar Subjektif lebih 
menghasilkan variasi berbanding pengukuran menggunakan tempoh perkhidmatan 
untuk melihat peranan Faktor Pembangunan Kerjaya sebagai moderator dalam 
hubungan antara Kerjaya Mendatar dengan Hasil Kerja. Pihak pengurusan dicadangkan 
mengambil langkah proaktif seperti memperbaiki sistem latihan strategik kakitangan 
serta memberi latihan semula, menambahbaik penilaian prestasi serta mewujudkan 
komunikasi dua hala untuk mengurangkan kesan fenomena KM ini. Kajian 
mencadangkan supaya di masa akan datang dijalankan ke atas responden dalam skim 
perkhidmatan yang lain seperti kumpulan profesional yang mempunyai skop dan 
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This study examined the moderating role of Career Development Factors on the 
relationship between Career Plateuing, as the dependent variable, and Work Outcomes, 
as the independent variables, among Administrative and Diplomatic Officers (ADOs) 
in Malaysia. Career Development Factors that consist of three variables of Job 
Performance, Individual Career Management, and Manager’s Roles whereas Work 
Outcomes variables include Job Satisfaction, Organizational Commitment, Intention to 
Quit, and Job Involvement. Career Plateuing is operationalized in two dimensions: as 
objective and subjective events. Objective Career Plateau was measured by job tenure 
in which employees were considered in plateaued career if they were still maintain the 
same position without any promotion more than five years and above. Subjective 
Career Plateau was measured by perceptual questions on their future career.  
 
Career Plateau Moderator Model developed by Chay et al. (1995) and Tremblay & 
Roger (2004), associates with theoretical framework of Nachbagauer and Riedl (2002) 
were used as the theoretical foundation of this study. This Model explained the effects 
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of Career Development Factors on the relationship between Career Plateau and Work 
Outcomes for both career dimensions. This study used correctional research design. 
The study used Proportionate Stratified Random Sampling technique to get a sample of 
respondents. Data were obtained from 137 Administrative and Diplomatic Officers 
(ADOs) out of 150 respondents selected from three Central Agencies consists of Prime 
Minister Department, Public Service Department and Ministry of Finance. The analyses 
used were central tendency statistics, t-test, Pearson Product Moment Correlation and 
Moderated Multiple Regression for Categorical Variables (MMR). 
 
Analysis showed that 51% Administrative and Diplomatic Officers (ADOs) were found 
as Objective Career Plateau employees and 55.4% were identified as Subjective Career 
Plateau employees. Findings showed there were significant differences between 
plateued and non-plateued Officers for both Objective Career Plateau and Subjective 
Career Plateau in terms of Work Outcomes.  
 
There is a positive and significant relationship between Objective Career Plateau and 
Intention to Quit but not with the rest of Work Outcomes variables. On the other hand, 
there is a negative and significant relationship between Subjective Career Plateau with 
Work Outcomes variables as total, with Job Satisfaction, Organizational Commitment 
and positive relationship with Intention to Quit.  Results also show that Career 
Development Factors did not moderate the relationship between Objective Career 
Plateau and all the Work Outcomes variables. Contradictory with Objective Career 
Plateau dimension, Subjective Career Plateau indicated moderating role of Career 
Development Factors in the relationship between Subjective Career Plateau with 
overall Work Oucomes, Job Satisfaction and Organizational Commitment.  
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The study concludes that Subjective Career Plateau explained more variance than does 
the Objective Career Plateau in an effort to see the moderating role of Career 
Development Factors in the relationship between Career Plateau and Work Outcomes. 
It also suggested that the management should be taken proactive action such as improve 
the strategic training for employees and retrained as well as improve the performance 
appraisal and create two way communications in order to reduce the effects of Career 
Plateau. The study suggests that future research should be conducted on the 
respondents in different service scheme such as on professional groups in various 
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Kepentingan kemajuan kerjaya telah lama diiktiraf baik dalam bidang akademik 
mahupun dalam amalan struktur organisasi. Oleh itu, kemajuan kerjaya menjadi 
semakin penting terutamanya dalam persekitaran organisasi berskala besar dan 
perubahan budaya yang dinamik. Kemajuan kerjaya juga adalah hampir sinonim 
dengan pilihan kerjaya; oleh itu, kerjaya secara meluas diterima sebagai faktor kritikal 
dalam penyusunan alam pekerjaan seseorang. Disebabkan perubahan organisasi dan 
persekitaran, isu-isu yang berkaitan kerjaya seperti alam pekerjaan dalam jangka 
pendek, pergerakan kerjaya yang mendatar dan penamatan kerjaya, merupakan antara 
kesan daripada jumlah bilangan pekerja yang semakin bertambah (Rees, 2004). 
 
Pelbagai isu dalam dekad ini telah mengubah prospek kerjaya individu. Faktor-faktor 
seperti perubahan struktur organisasi, pengurangan tahap hierarki, perubahan teknologi, 
pengecilan dan pengambil alihan organisasi serta perubahan demografi organisasi 
(Lemire, Saba & Gagnon, 1999), telah memberi tekanan kepada laluan kerjaya dan 
mempengaruhi prospek pembangunan kerjaya individu masa kini. Faktor-faktor ini 
antara lain menyebabkan berlaku fenomena kerjaya mendatar (KM) serta kesan hasil 
kerja yang negatif kepada individu (Elsass & Ralston, 1989; Near, 1985) 
 
Fenomena KM tidak terkecuali berlaku kepada kakitangan awam di Malaysia. Sebagai 
contoh Jabatan Perkhidmatan Awam (JPA, 2005) melaporkan seramai 14.1% atau 834 





tahun masih berada dalam jawatan hakiki yang sama dengan jawatan semasa mereka 
dilantik terdahulu. Dengan kata lain mereka belum mengalami kenaikan pangkat buat 
sekian lama. Tiga puluh peratus daripada mereka atau 157 pegawai telah berkhidmat 
lebih daripada sepuluh tahun (JPA, 2005). Tempoh ini adalah terlalu lama sedangkan 
tempoh yang paling sesuai untuk kenaikan pangkat pertama dalam sektor awam ialah 
lima (5) tahun berdasarkan kajian-kajian yang dijalankan terdahulu di peringkat 
antarabangsa (Slocum, Cron, Hansen & Rawlings, 1985; Stout & Slocum, 1988; 
Savery, 1989).  
 
Fenomena KM di Malaysia ini bukan sahaja berlaku di kalangan PTD, malah dalam 
skim perkhidmatan yang lain. Sebagai contoh Kesatuan Sekerja Kakitangan Kastam Di 
Raja Malaysia yang melaporkan bahawa seramai 1300 kakitangan mereka yang telah 
berkhidmat lebih 20 tahun masih belum menerima sebarang kenaikan pangkat dan ini 
jelas telah menjejaskan komitmen mereka kepada organisasi (Utusan Malaysia, 2004). 
 
Dalam perkembangan yang lain, statistik perjawatan (JPA, 2005) menunjukkan di 
sebuah agensi Badan Berkanun di bawah Kementerian Pertanian bahawa dalam 
perjawatan kumpulan Pengurusan dan Profesional, satu kekosongan dalam Gred 54 
iaitu gred yang paling tinggi dalam kumpulan ini, akan ditandingi oleh lapan (8) orang 
pegawai di bawahnya dan jika wujud satu (1) kekosongan dalam Gred 52, maka 18 
pegawai akan terlibat dalam pengisian satu (1) jawatan tersebut. 
 
Berdasarkan kenyataan di atas, adalah relevan isu KM ini dikaji dalam kalangan 
pegawai sektor awam supaya punca dan kesan KM ke atas produktiviti individu dan 





Status Hierarki Pegawai Di Sektor Awam 
Di Malaysia 
  
Dalam Sistem Saraan Malaysia yang diperkenalkan pada Oktober 2002, Kerajaan 
Malaysia melalui Jabatan Perkhidmatan Awam (JPA) telah menggubal sistem 
pembangunan kerjaya pegawai awam kepada beberapa tahap kenaikan pangkat supaya 
memberi peluang kepada pegawai awam untuk menikmati kenaikan pangkat dengan 
lebih cepat bagi menggantikan Sistem Saraan Baru (SSB) yang diperkenalkan pada 
tahun 1992. Sebagai contoh dalam perkhidmatan pengurusan dan profesional, tahap 
kenaikan pangkat telah ditambah daripada tiga kepada lima tahap seperti yang 
ditunjukkan dalam Rajah 1.1, manakala bagi kumpulan Pengurusan Tertinggi, 
kedudukan tahap kenaikan pangkat tidak banyak berubah. 
 
Secara umum gambarajah tersebut menunjukkan hierarki kedudukan kenaikan pangkat 
kebanyakan skim perkhidmatan pegawai awam bagi kumpulan Pengurusan dan 
Profesional di Malaysia. PTD sebagai subjek kajian akan mula menyandang jawatan 
awal selepas lantikan pada gred 41 dan seterusnya meningkat sehingga gred 54 dalam 
Kumpulan Pengurusan dan Profesional. PTD yang mempunyai prestasi yang cemerlang 
biasanya boleh dilantik ke peringkat Pengurusan Tertinggi iaitu bermula dari Jawatan 
Utama Sektor Awam (JUSA) C sehingga ke Peringkat Turus 1 iaitu jawatan yang 
paling tinggi dalam Perkhidmatan Awam yang disandang oleh Ketua Setiausaha 
Negara (JPA, 2002). Kenaikan pangkat tidak sahaja terhad kepada PTD, malah skim 






























































Status Hierarki Kedudukan Jawatan Pegawai  
Dalam Perkhidmatan Awam 
 
Sumber: JPA (2002) 
 
Pegawai-pegawai awam yang menjawat Jawatan Utama Sektor Awam (JUSA) 
biasanya akan memegang jawatan sebagai Ketua-Ketua Jabatan, Ketua Agensi-Agensi 








Latar Belakang Kajian 
 
Konsep kerjaya mendatar (KM) atau career plateau mula dipelopori sejak tiga dekad 
yang lalu. Ference, Stoner dan Warren (1977) adalah antara pelopor dalam 
penyelidikan tentang konsep ini dan mereka mendefinisikan KM sebagai satu situasi 
yang mana kebarangkalian pekerja untuk mendapatkan kenaikan pangkat di sesebuah 
organisasi adalah sangat rendah.  
 
Dalam kajian ini KM dibahagikan kepada dua iaitu Kerjaya Mendatar Objektif (KMO) 
dan Kerjaya Mendatar Subjektif (KMS). Berdasarkan literatur, pengukuran KM secara 
objektif diukur dengan menggunakan tempoh perkhidmatan di mana dalam kajian ini, 
jika seseorang pegawai yang berkhidmat melebihi lima tahun tanpa sebarang kenaikan 
pangkat dalam dalam satu-satu jawatan dikategorikan sebagai mengalami KM secara 
objektif (KMO). Pengukuran KM secara subjektif pula adalah diukur dengan 
menggunakan persepsi seseorang pegawai terhadap masa depan kerjaya mereka. Dalam 
konteks kajian ini, KM secara subjektif (KMS) diukur dengan menggunakan soalan kaji 
selidik berskala Likert 1 sangat tidak setuju hingga 5 sangat setuju berkaitan dengan 
persepsi kemajuan kerjaya mereka di masa hadapan. Nilai min skor melebihi nilai 
median dalam analisis diskriptif menunjukkan pegawai mengalami KMS. 
 
Literatur mendapati bahawa fenomena KM menyebabkan kesan yang negatif ke atas 
hasil kerja(HK) seperti tekanan perasaan yang tinggi dan prestasi kerjaya yang rendah 
(Gerpott & Dormsch, 1987; Elsass & Ralston, 1989). Lee (2002) mendapati bahawa 
golongan profesional yang mengalami KM adalah cenderung untuk berhenti kerja (p< 
.01, r = 0.57), mempunyai hubungan yang negatif dengan kepuasan kerjaya (p<.01, r = 
